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The article presents a description and theoretical justification of such concepts as «a subject of interaction» and 
«subjectivity of an individual». Characteristic of a person as a subject of labour activity has also been given. Some as-
pects of successful professional career of a manager have been highlighted. 
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Раскрывая суть проблемы развития лич-
ности руководителя как субъекта профес-
сиональной деятельности, считаем необхо-
димым рассмотреть значимые для нашей 
работы теоретические положения таких на-
учных категорий, как «субъект» и «субъект-
ность» в психологии, определить роль чело-
века как субъекта труда, выделить теорети-
ческие аспекты успешности профессио-
нальной деятельности в управлении. 

В трудах классиков отечественной психо-
логии — Б.Г. Ананьева, А.Н. Леонтьева, С.Л. 
Рубинштейна понятием «субъект» характе-
ризуется человек с активной жизненной по-
зицией, имеющий способности и возмож-
ность отстаивать свою собственную точку 
зрения, с высокой гражданской позицией, 
самостоятельностью и ответственностью за 
слово и дело и т. п. Понятием «субъект» ча-
ще всего определяют человека как участни-
ка личностного или профессионального 
взаимодействия. Понятием «субъектность» в 
науке характеризуют специфику внутри-
личностного содержания, которая и дает ос-
нование относиться к человеку как к субъек-
ту жизнедеятельности. 

Проблеме субъектности в психологии за 
последние два десятилетия было посвящено 
достаточное количество работ. Так, вопро-
сами становления и развития субъектности в 
рамках образовательного процесса занима-
лись Е.Н. Волкова, В.В. Давыдов, И.В. Дубро-
вина, И.А. Зимняя, Е.И. Исаев, М.В. Клин-
ская, Л.М. Митина, В.Н. Мясищев, А.К. Ос-
ницкий, В.И. Панов, А.В. Петровский, А.М. 

Прихожан, В.В. Рубцов, В.И. Слободчиков, 
Д.Б. Эльконин, И.С. Якиманская. Теоретиче-
ские основы полисубъектности личности 
как высшего психического феномена субъ-
ектности рассмотрены в диссертационном 
исследовании Е.В. Фалуниной, концепция 
человека как субъекта жизнедеятельности 
достаточно полно представлена в трудах 
И.В. Вачкова, И.Б. Гриншпуна, Б.Г. Ананье-
ва, К.А. Абульхановой, А.В. Брушлинского, 
А.Н. Леонтьева, Б.Ф. Ломова, В.Н. Мясищева. 
В трудах А.Г. Асмолова, Б.С. Братуся, И.П. 
Иванова, А.В. Петровского, Т.В. Максимовой, 
Т.Д. Марцинковской, Д.И. Фельдштейн, В.Э. 
Чудновского развиваются связанные с тео-
рией субъектности концепции персонали-
зации, индивидуализации, надситуативной 
активности, социализации, адаптации, са-
мореализации субъектного взаимодействия, 
виртуальной и возвращенной субъектности. 
Процесс развития субъектной реальности 
выделяет в своих трудах В.И. Слободчиков, 
дает понятие субъектогенеза и раскрывает 
механизмы субъектности В.А. Татенко, ис-
следуют вопросы субъектных отношений в 
системе образования К.А. Абульханова, С.К. 
Бондырева, А.В. Брушлинский и В.А. Лек-
торский, выделяют и теоретически обосно-
вывают принципы организации образова-
тельных систем, развивающих субъектность 
личности, В.В. Давыдов и Д.Б. Эльконин. 
Анализирует феномены субъектности В.А. 
Петровский, изучает компоненты субъект-
ного опыта А.К. Осницкий, рассматривает 
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субъектность через призму отношений че-
ловека к себе как к деятелю Е.Н. Волкова. 

Определяя роль человека как субъекта 
труда, мы обратились к теоретическим по-
ложениям, разработанным в рамках такой 
отрасли психологического знания, как пси-
хология труда. 

По мнению ряда исследователей, человек 
становится субъектом деятельности, прояв-
ляя, формируя и отражая свои деятельност-
но-ориентированные психологические свой-
ства и качества. Активное включение чело-
века в деятельность в известной степени 
преображает, трансформирует, развивает его 
как личность, придавая ему новые свойства. 
По мнению А.В. Брушлинского, рассмотре-
ние человека как субъекта помогает целост-
но, системно раскрыть его специфическую 
активность во всех видах взаимодействия с 
миром. По мере взросления в жизни человека 
все большее место занимают саморазвитие, 
самовоспитание, самоформирование. 

Понятие «субъект труда» является фун-
даментальной категорией психологии, ко-
торая характеризует способность человека 
действовать осознанно, активно, целена-
правленно, т. е. на основе психического от-
ражения предметного мира и в интересах 
познания и преобразования окружающей 
действительности. Субъектом труда могут 
быть не только конкретный человек (инди-
вид), но и группа людей, если они объеди-
нены не механически (типа толпы), а орга-
нически, системно — как рабочий коллек-
тив. 

В научной литературе человек как субъ-
ект профессиональной деятельности харак-
теризуется следующими особенностями: 

– наличие самостоятельного самополага-
ния в деятельности и профессиональном 
развитии; 

– способность генерировать личностные 
смыслы для поддержания социально-
профессиональной активности; 

– возможность преобразовывать действи-
тельность; 

– развитие профессионального самосоз-
нания; 

– наличие внутренних норм оценки само-
эффективности в деятельности; 

– наличие рефлексии и способность со-
блюдать этические нормы и требования; 

– наличие социально-профессиональ-
ной ответственности как следствие свобо-
ды выбора; 

– целостность личности и психической 
структуры профессиональной деятельности; 

– способность к саморегуляции; 
– наличие творческой активности; 
– стремление к саморазвитию; 
– использование психических ресурсов 

как средств деятельности; 
– наличие собственной истории станов-

ления человека как личности и профессио-
нала — позитивно направленная картина 
жизненного пути; 

– способность решать внешние и внут-
ренние противоречия и т. п. 

В общем виде под субъектом труда можно 
понимать системную разноуровневую орга-
низацию психики, включающую ряд свойств 
человека как индивида и личности, соответ-
ствующих социальной ситуации развития, 
предмету, цели, средствам и условиям тру-
довой деятельности. 

Е.А. Климов характеризует субъекта тру-
да как активно действующего, познающего и 
преобразующего реальность индивида, об-
ладающего сознанием и волей. В структуре 
субъекта труда он выделяет следующие 
уровни: деяния, действия, макроэлементы и 
микроэлементы действий. 

Уровень деяний — это целостный цикл 
трудовой деятельности, характеризующийся 
полной психологической структурой и 
включающий ряд промежуточных целей, 
подчиненных некоторой более или менее 
перспективной цели. Деяние как характери-
стика субъекта определяется иерархией це-
лей, особенностями его мысленных перспек-
тив. Содержание данного уровня, по мне-
нию Е.А. Климова, составляют мотивы, жиз-
ненные цели, ценностные представления, 
профессиональные и личные планы, общие 
и специальные способности, характер, воле-
вые качества, ориентировка в конкретной 
жизненной ситуации и в области непосред-
ственной деятельности, общая трудоспособ-
ность, особенности здоровья. 

Уровень действий — это совокупность 
процессов познания и исполнения, направ-
ленных на достижение ближайшей осознан-
ной цели. Содержание данного уровня со-
ставляют саморегуляция мотивов, элементов 
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действий, актов внимания, способность ус-
воить и осуществить определенные испол-
нительские операции на двигательном, сен-
сорно-перцептивном, интеллектуальном, 
социально-коммуникативном уровнях, а 
также на уровне самооценки своих состоя-
ний и их саморегуляции. 

Уровень макроэлементов действия включает 
в себя способность отображения действи-
тельности на сенсорном, перцептивном и 
репрезентативном уровнях, способность к 
осуществлению исполнительских актов на 
познавательном, исполнительно-практичес-
ком уровне (ускорить темп, усилить нажим). 

Уровень микроэлементов действия включает 
в себя бессознательные и ускользающие от 
произвольной регуляции особенности по-
знавательных и исполнительных действий 
(изменения на уровне микроинтервалов 
времени, микроамплитуд движений, тремо-
ра и т. п.), которые обеспечивают физиоло-
гический баланс организма с внешней сре-
дой. 

С.Л. Рубинштейн отмечает в своих трудах 
тот факт, что человек не рождается субъек-
том, а становится им в процессе деятельно-
сти, проявляя и формируя деятельностно-
ориентированные свойства. Субъект в своих 
деяниях — актах творческой самодеятельно-
сти не только обнаруживается и проявляет-
ся, он в них созидается и развивается, поэто-
му процесс и результат деятельности чело-
века дают основание говорить о самом субъ-
екте труда и об уровне субъектности его 
личности. 

В отечественной психологической науке 
развитие субъекта в ходе выполнения трудо-
вой деятельности рассматривается как про-
цесс овладения определенными знаниями, 
умениями и навыками, развития профессио-
нально важных качеств (В.Д. Шадриков), ста-
новления субъекта деятельности (Б.Г. Анань-
ев, Л.А. Головей), достижения вершин про-
фессионального развития (А.А. Деркач, А.К. 
Маркова), достижение уровня полисубъект-
ности личности, ее структура, этапы и меха-
низмы развития (Е.В. Фалунина). 

Исследователи отмечают, что структура 
профессиональной деятельности и ее со-
держание изменяются в процессе развития 
самого субъекта труда, который находит в 
ней новые грани, новый смысл.  

Развитие субъекта стимулирует преобра-
зование профессиональной деятельности, ее 
переход на качественно новый уровень, что, 
в свою очередь, приводит к дальнейшему 
личностному росту. Поэтому профессио-
нальное развитие на разных этапах жизне-
деятельности человека является то результа-
том, то средством развития личности. 

В ряде научных работ ведущая роль в 
профессиональном развитии отводится раз-
ным сторонам и свойствам личности: про-
фессиональному самоопределению, само-
сознанию, целеполаганию, рефлексивным 
способностям, внутриличностным противо-
речиям и пр. 

Один из первых отечественных психоло-
гов, глубоко исследовавший проблему раз-
вития человека как субъекта труда, Т.В. 
Кудрявцев, в качестве критериев выделил: 

– отношение личности к профессии; 
– уровень выполнения деятельности; 
– стадии развития личности и профес-

сионала. 
Характеризуя стадии развития личности 

и профессионала, Т.В. Кудрявцев выделяет 
следующие аспекты: 

– первая стадия, возникновение и фор-
мирование профессиональных намерений. 
Результатом развития человека на данной 
стадии выступает социально и психологиче-
ски обоснованный выбор профессии; 

– вторая стадия, осуществление профес-
сионального обучения — целенаправленная 
подготовка к избранной профессиональной 
деятельности; 

– третья стадия, процесс вхождения в 
профессию — самостоятельное выполнение 
трудовой деятельности. Критериями ус-
пешного развития молодого специалиста на 
данной стадии выступают удовлетворен-
ность трудом и высокие производственные 
показатели деятельности; 

– четвертая стадия, полная реализация 
субъекта в профессиональной деятельности. 
При этом наблюдается не только высокий 
уровень овладения операционной стороной 
деятельности, но и, прежде всего, творче-
ский характер ее выполнения. 

Е.А. Климов соотносит становление субъ-
екта труда с возрастными этапами развития 
человека.  
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На стадии предыгры (до 3-х лет) в про-
цессе общения ребенка со взрослыми, по-
мимо овладения сенсорно-перцептивными 
функциями и движениями, речью, происхо-
дит усвоение важнейших правил поведения 
и моральных оценок. 

Стадия игры (от 3 до 7 лет) сопровождает-
ся овладением ребенком основными смыс-
лами человеческой деятельности в сюжет-
ных, ролевых, коллективных играх, а также 
соответствующими действиями в процессе 
продуктивной деятельности (рисование, 
лепка, конструирование), при выполнении 
отдельных трудовых и учебных заданий. 

Поступление ребенка в школу сопровож-
дается переходом развивающегося субъекта 
труда на стадию овладения учебной дея-
тельностью (от 7 до 11 лет). Наблюдается 
дальнейшее усвоение правил и моральных 
норм поведения, формируются навыки об-
щественного взаимодействия. 

Выбор профессии развивающимся субъ-
ектом труда соотносится со стадией оптации 
(от лат. optatio — желание, выбор) (от 12 до 18 
лет), результирующим итогом которой вы-
ступает формирование реалистического 
представления о профессиональной общно-
сти, в которую человек включает себя в пер-
спективе, построение профессионального 
плана. 

Профессиональная подготовка (стадия 
адепта), как правило, приходится на возраст 
от 15 до 23 лет. В это время происходит ос-
воение системы ценностных представлений, 
присущих определенной профессиональ-
ной общности, овладение специальными 
знаниями и умениями. 

На стадии адаптанта происходит приспо-
собление молодого специалиста к особенно-
стям выполняемой профессиональной дея-
тельности, продолжающееся от нескольких 
месяцев до 2–3 лет. 

По мере приобретения профессиональ-
ного опыта субъект труда переходит на ста-
дию интернала (от англ. internal — внутрен-
ний). Согласно Е.А. Климову, на этой стадии 
профессионального развития коллеги вос-
принимают человека как «своего», т. е. ра-
ботник постепенно входит в профессио-
нальное сообщество в качестве его полно-
ценного члена. 

На стадии мастерства специалист харак-
теризуется высоким уровнем развития про-
фессиональных качеств, умений или уни-
версализмом, широкой ориентировкой в 
профессиональной области, что, как прави-
ло, подтверждается формальными показате-
лями его квалификации (разряд, категория, 
звание). 

Известность специалиста в профессио-
нальном кругу или даже за его пределами, 
высокий профессиональный статус, а также 
уважительное отношение коллег и руково-
дителя к мнению данного специалиста оп-
ределяют его переход на следующую стадию 
профессионального развития — стадию ав-
торитета. Большой опыт, умение организо-
вать свою работу позволяют человеку на 
данной стадии успешно справляться с про-
фессиональными задачами. 

Самой почетной, наивысшей стадией 
развития человека как субъекта труда явля-
ется стадия наставника. Профессионал вы-
ступает носителем профессиональной куль-
туры, способным обеспечить ее преемствен-
ность, передать свой опыт и знания молодо-
му поколению. 

А.К. Маркова обращается к анализу про-
цессов социализации и профессионализа-
ции, определяя последний как один из со-
ставляющих элементов социализации. По 
критерию профессионализма личности она 
выделяет пять уровней профессионального 
развития. 

1. Допрофессионализм включает этап 
первичного ознакомления с профессией. 

2. Профессионализм состоит из трех эта-
пов: адаптации к профессии, самоактуали-
зации в ней и свободного владения профес-
сией в форме мастерства. 

3. Суперпрофессионализм также включа-
ет три этапа: свободное владение професси-
ей в форме творчества, овладение рядом 
смежных профессий, творческое самопроек-
тирование себя как личности. 

4. Непрофессионализм характеризуется 
выполнением трудовой деятельности в соот-
ветствии с искаженными нормами на фоне 
деформации личности. 

5. Послепрофессионализм завершает 
профессиональное развитие личности. 

Л.М. Митина определяет взаимосвязь 
профессионального и личностного развития 
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через принцип саморазвития, детермини-
рующий способность личности превращать 
собственную жизнедеятельность в предмет 
практического преобразования, приводя-
щий к творческой самореализации.  

В разрабатываемой ею концепции про-
фессионального развития детерминирую-
щими факторами выступают личностная 
среда, активность личности, самосознание, 
потребность в самореализации. Психологи-
ческим фундаментом субъекта профессио-
нального развития являются такие инте-
гральные характеристики, как направлен-
ность, компетентность, эмоциональная и 
поведенческая гибкость. 

Л.М. Митиной разработаны две модели 
профессиональной деятельности специали-
ста — адаптивного поведения и профес-
сионального развития.  

Профессиональное функционирование 
специалиста в рамках первой модели ха-
рактеризуется выполнением предписанных 
требований, правил, использованием нара-
ботанных алгоритмов решения профессио-
нальных задач и проходит три стадии: 
адаптации, становления и стагнации.  

Профессиональное развитие, описанное 
во второй модели, сопровождается осозна-
нием человеком собственных потенциаль-
ных возможностей, перспектив личностно-
го и профессионального роста. Рассматри-
вая профессиональное развитие как непре-
рывный процесс самопроектирования лич-
ности, Л.М. Митина выделяет в рамках вто-
рой модели следующие основные стадии 
психологической перестройки личности: 
самоопределение, самовыражение, самоак-
туализацию. 

Как отмечает автор, модель профессио-
нального развития личности включает раз-
личные типы адаптивного поведения, но не 
как слепое подчинение внешним требова-
ниям, а как выбор оптимального поведен-
ческого решения. 

Изучение процесса профессионализации 
в рамках концепции системогенеза дея-
тельности позволило Ю.П. Поваренкову 
определить общую структуру модели про-
фессионала применительно к условиям ка-
ждой из стадий профессионализации, при 
этом архитектоника психологической сис-
темы деятельности может быть использова-

на для описания активности личности на 
различных стадиях профессионального 
развития. По критерию целей автор выде-
ляет пять основных стадий профессионали-
зации: выбор профессии, освоение профес-
сии, адаптацию, самостоятельную деятель-
ность, переучивание.  

Рассматривая профессионализацию в 
качестве одного из этапов жизнедеятельно-
сти человека, Ю.П. Поваренков характери-
зует данный процесс как специфическую 
форму активности, описание которой целе-
сообразно проводить с помощью основных 
компонентов психологической системы 
деятельности. 

В качестве основных показателей профес-
сионализации Ю.П. Поваренков выделяет 
профессиональную продуктивность, про-
фессиональную идентичность и профес-
сиональную зрелость. 

Профессиональная продуктивность ха-
рактеризует эффективность профессио-
нального развития личности и степень соот-
ветствия результатов ее деятельности соци-
ально-профессиональным требованиям. 
Профессиональная идентичность отражает 
степень значимости для человека профессии 
и профессионализации в целом как средства 
реализации собственного профессионально-
личностного потенциала.  

Наиболее сложным является показатель 
профессиональной зрелости, характери-
зующий уровень сформированности лично-
стного контура регулирования процесса 
профессионального развития и осознания 
собственных личностных возможностей. Как 
отмечает Ю.П. Поваренков, для профессио-
нально зрелой личности характерно нали-
чие способности соотносить свои возможно-
сти, потребности и профессиональные тре-
бования, выбирать оптимальную стратегию 
профессионального становления. Профес-
сиональная зрелость является ведущим по-
казателем становления субъекта профессио-
нального развития. 

На основании систематизации подходов 
отечественных и зарубежных исследовате-
лей к проблеме развития субъекта труда 
можно констатировать определенное сход-
ство их методологических позиций в поис-
ках детерминант профессионального разви-
тия, к которым относятся как биологические 
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предпосылки, так и социальные факторы, а 
также свойства, определяющие субъектив-
ную активность человека. 

В завершение нашего теоретического 
анализа в контексте заявленной темы науч-
ной статьи необходимо выделить теоретиче-
ские аспекты успешности профессиональ-
ной деятельности в управлении. 

Успешность управленческой деятельно-
сти определяется способностью руководите-
ля выполнять свои функциональные обя-
занности, а также использовать адекватные 
ситуации стили межличностного профес-
сионально-ориентированного взаимодейст-
вия. 

Ряд исследователей, занимающихся пси-
хологией управления, относят к функцио-
нальным обязанностям руководителя кон-
структивный, организационный, коммуни-
кативный, мотивационный, рефлексивный 
и контрольный компоненты.  

Конструктивный компонент предполага-
ет расстановку кадров всей системы органи-
зации, организационный — запускает дея-
тельность конструктивной группы, комму-
никативный — способствует налаживанию 
контактов всех членов микро- и макрогрупп 
организации, способствует разрешению 
конфликтных ситуаций, моделирует пер-
спективы будущего пути и развития органи-
зации, мотивационный — способствует рас-
крытию индивидуальных внутриличност-
ных возможностей, интересов, склонностей 
и способностей каждого члена коллектива, 
позволяет выявить скрытые потенции и са-
мореализоваться в условиях данной органи-
зации, рефлексивный — дает возможность 
руководителю контролировать и корректи-
ровать свое поведение, отношение, деятель-
ность, взаимодействие в коллективе, кон-
трольный компонент — позволяет осущест-
влять опережающий, промежуточный и ко-
нечный контроль за процессом и результа-
том развития коллектива (организации).  

Рассматривая стили управленческой дея-
тельности, обозначенные в научной литера-
туре, мы посчитали необходимым выделить 
такие классические стили, как авторитар-
ный, демократический, либеральный и си-
туативный. 

Для авторитарного (директивного, дикта-
торского) стиля управления характерны же-

сткое единоличное принятие руководите-
лем всех решений («минимум демократии»), 
постоянный контроль за выполнением ре-
шений с угрозой наказания («максимум 
контроля»), отсутствие интереса к работни-
ку как к личности, минимизация доверия 
коллегам.  

Демократическому (или коллективному) 
стилю управления свойственны управленче-
ские решения, принимающиеся на основе 
обсуждения проблем, учета мнений и ини-
циатив сотрудников («максимум демокра-
тии»). Контроль руководителя больше ори-
ентирован на активизацию самоконтроля, 
интерес и доброжелательное внимание к 
личности сотрудников со стороны руково-
дителя, учет интересов, потребностей, осо-
бенностей подчиненных. 

Демократический стиль является наибо-
лее эффективным, т. к. он обеспечивает вы-
сокую вероятность правильных, взвешенных 
решений, высокие производственные ре-
зультаты труда, инициативу, активность со-
трудников, удовлетворенность людей своей 
работой и членством в коллективе, благо-
приятный психологический климат и спло-
ченность коллектива.  

Однако реализация демократического 
стиля возможна при высоких интеллекту-
альных, организаторских, коммуникатив-
ных способностях руководителя. 

Для либерального (или попустительско-
нейтрального) стиля характерны, с одной 
стороны, «максимум демократии» (все могут 
высказывать свои позиции, но не стремятся 
достичь реального учета, согласования по-
зиций), а с другой — «минимум контроля» 
(даже принятые решения не выполняются, 
нет контроля за их реализацией, все пущено 
на самотек), вследствие чего результаты ра-
боты обычно низкие, люди не удовлетворе-
ны своей работой, руководителем, психоло-
гический климат в коллективе неблагопри-
ятный, нет никакого сотрудничества, нет 
стимула добросовестно трудиться, разделы 
работы складываются из отдельных интере-
сов лидеров микрогрупп, возможны скрытые 
и явные конфликты, идет расслоение на 
конфликтующие подгруппы. 

Стиль управления эффективного руко-
водства отличается гибкостью, индивиду-
альным и ситуативным подходом ко всем 



Проблемы социально-экономического развития Cибири__________________________________  
 

102 

членам коллектива. П. Херси и К. Бландэд 
характеризовали такой стиль как «ситуаци-
онный», или «ситуативный» — когда руко-
водитель действует «по ситуации», относит-
ся к людям с уважением, умеет выслушать 
мнение каждого желающего принять уча-
стие в организации деятельности коллекти-
ва, и в то же время чувствует полную ответ-
ственность за свое слово и дело — едино-
лично принимает решения, отвечающие 
требованиям и целям организации, и несет 
ответственность за все последствия. 

Ситуационный стиль большинство зару-
бежных специалистов по менеджменту ха-
рактеризуют как партисипативный (соучаст-
вующий) стиль, которому свойственны сле-
дующие черты:  

– регулярные совещания руководителя с 
подчиненными;  

– открытость в отношениях между руко-
водителем и подчиненными;  

– вовлеченность подчиненных в разра-
ботку и принятие организационных реше-
ний;  

– делегирование подчиненным ряда пол-
номочий, прав;  

– участие рядовых работников как в пла-
нировании, так и в осуществлении органи-
зационных изменений; 

– создание особых групповых структур, на-
деленных правом самостоятельного принятия 
решений («группы контроля качества»); 

– предоставление работнику возможности 
автономно (от других членов организации) 
разрабатывать решения проблем, новые 
идеи. 

Партисипативный стиль применим, если:  
1) руководитель уверен в себе, имеет вы-

сокий образовательный и творческий уро-
вень, умеет ценить и использовать творче-
ские предложения подчиненных;  

2) подчиненные имеют высокий уровень 
знаний, умений, потребность в творчестве, 
независимости, личностном росте, интерес к 
работе; 

3) задача, стоящая перед людьми, пред-
полагает множественность решений, требу-
ет теоретического анализа и высокого про-
фессионализма исполнения, достаточно на-
пряженных усилий и творческого подхода.  

В качестве заключения к нашей статье 
важно отметить, что, раскрывая проблему 
развития личности руководителя как субъ-
екта профессиональной деятельности, мы 
рассмотрели и выделили из научной лите-
ратуры такие теоретические аспекты, как 
«субъект» и «субъектность» в психологии, 
определили роль человека как субъекта тру-
да и выделили теоретические аспекты ус-
пешности профессиональной деятельности 
в управлении. 
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